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 INTRODUCCION  
 
El siguiente trabajo es una revisión teórica de la influencia que tiene la 
cultura empresarial en el comportamiento de los individuos. Es interesante 
investigar como la cultura empresarial, genera mejoras en una empresa 
teniendo en cuenta  que si los empleados están al  tanto del funcionamiento 
y  las metas planteadas a corto y largo plazo todos trabajaran en conjunto 
para hacer de la empresa una entidad eficaz con altos índices de calidad. 
En esta revisión se encontró que en proceso se dan  diferentes pautas con el 
fin de generar diferenciación, adaptación, eficacia e innovación de los 
procesos a realizar dentro de la organización; cada uno de estos aspectos 
serán abordadas más adelante en el trabajo. 
Hoy por hoy resulta importante que las entidades estén al tanto de la 
innovación en la forma de capacitar a los empleados. Y que el conocimiento 
sea significativo frente a todos los aspectos de la empresa esto con el fin de 
garantizar que estos se encuentren cada vez más involucrados con la misión 
y visión de la organización. Partiendo de la identificación de variables en la 
población de empleados y así intervenir de la mejor manera. 
Este documento está conformado por tres capítulos en los que se desarrollan 
los temas de la cultura empresarial. En el primero se encuentra el análisis de  
la cultura empresarial y el comportamiento de los individuos, en el segundo 
se destacan las características, fortalezas y debilidades que esta presenta. 
Por último se estudió el crecimiento y relación entre las empresas y los 
individuos. 
Finalmente se concluye que la cultura empresarial es de relevada 
importancia para todas las organizaciones, ya que de esta depende su 
eficacia y productividad. Es por esta razón que se debe seguir estudiando y 
analizando el tema. Este documento le dará al lector diferentes puntos de 
vista sobre el tema y desarrollara un análisis profundo del mismo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 CAPITULO I 
1. Cultura empresarial y el comportamiento de los 
individuos  
 
La cultura empresarial se comienza a formar desde el momento en que la 
organización se crea, por medio de procesos que van creciendo y 
transformando según el objetivo que tengan los inversionistas. Esta reúne 
todo lo que tiene que ver con el comportamiento, las creencias, normas, 
principios y valores que tiene una empresa y las cuales los individuos deben 
aceptar para comenzar hacer parte de esta. Estos dan parámetros de lo que 
está  permitido tanto dentro como fuera de la organización.  
 
Según Abravanel, (1985), las empresas se convierten en entidades cuya principal 
preocupación es la supervivencia; ellas tienen ciclos de vida, luchan con problemas 
de salud y están sujetas a los procesos implacables de selección. A su vez 
menciona que las empresas son pequeñas sociedades dotadas de procesos de 
socialización, de normas y estructuras sociales que poseen características 
culturales.    
 
“si es cierto que la particularidad de un individuo se transparenta en su personalidad, 
la individualidad de una organización se manifiesta en su cultura particular” 
 
 
Es así como cada empresa necesitan de una cultura para poder funcionar de 
una manera más organizada y comprometida. Y al estar definida la cultura 
como el componente social que se manifiesta en el comportamiento de una 
organización, se dan a conocer diferentes maneras de vida. Las cuales se 
van reflejando en cada actividad que se realiza. 
 
Así como cada persona tiene su cultura, las empresas se caracterizan por 
tener una cultura corporativa. En el momento en que un individuo se une a 
una empresa lo primero que debe hacer es conocer su cultura. Para así 
poder hacer parte de ella, trabajar, participar en las diferentes actividades y 
generar logros para sí mismo y su organización.  
 
E.T.Hall (1959) argumenta que cada sociedad o nación tiene una cultura que 
influye en el comportamiento de las personas y las organizaciones. La 
cultura comprende valores compartidos, hábitos, usos y costumbres, códigos 
de conducta, políticas de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten 
de una generación a otra. Las generaciones viejas buscan que las nuevas 
adopten sus pautas culturales, pero estas se resisten y reaccionan, lo que 
produce transformaciones graduales. Estas actitudes comunes, códigos de 
conducta y expectativas compartidas definen subconscientemente ciertas 
normas de comportamiento. 
Cada individuo desde el momento en que nace va aprendiendo diferentes 
elementos de la cultura que lo rodea. Por medio de procesos de educación y 
socialización con otras personas se analizan diferentes formas de vida, las 
cuales con el tiempo se van perfeccionando. Cuando un individuo elige hacer 
parte de una cultura ya sea empresarial, política o religiosa, genera 
comportamientos de motivación, compromiso y productividad los cuales 
serán de mucha ayuda para la organización para la que labore. 
 En el momento en que adquiere ideas e inventos de naturaleza tecnológica o 
científica, la parte intelectual incluye un enorme conjunto de ideas y 
componentes socioculturales. Los cuales se ven expresados en las 
diferentes marcas comerciales, las experiencias del cliente, los modelos de 
negocio y organización e inclusive las cadenas de valor y ecosistemas que 
las producen. 
 
 
Por consiguiente el papel que la cultura desempeña en la empresa, Lemaitre 
(1984), indica que la cultura es un factor de integración entre los empleados 
y los departamentos; porque la cultura es considerada como un medio de 
socialización de los miembros  ya que guía comportamientos. Y en la medida 
en que la empresa  se va descentralizando, la gestión cultural ofrecerá 
mayor flexibilidad y capacidad de adaptación a los cambios.   
 
Por otro lado en una empresa es muy importante tener una cultura bien 
definida ya que es aquello que la va a caracterizar y con lo que va a marcar 
la diferencia. Para que la cultura de la empresa pueda expresarse, es 
necesario que no solo la alta gerencia tenga conocimiento sobre la misión y 
la visión. Sino que todas las personas que conforman la organización, desde 
los más altos directivos hasta el operativo de menor jerarquía dentro de la 
misma sepan sobre tales.  
 
La misión y la visión reflejan el porqué de la existencia de la empresa, los 
objetivos y la ideología. Por lo tanto, es muy importante que todos los 
integrantes de la organización tengan claro estos factores. Ya que si todos  
van hacia un mismo camino y actúan en función de la misión y la visión, se 
reflejará en sus acciones la cultura de la empresa. 
 Radcliffe-Brown (1972) indica que la cultura es un sistema que vive 
adaptándose a su entorno y manteniendo un proceso de intercambio con él. 
Aparece como  una de las producciones de la organización que participa en 
su adaptación continua al medio. Además surge y es reforzada y transmitida 
mediante procesos de interacción de grupo. Peter (1988), consideran que la 
cultura organizacional cumple funciones de integración y de motivación que 
los dirigentes pueden modificar o imponer según su deseo para conducir la 
organización hacia el éxito.  
La cultura como lo señala el autor recoge elementos tan cotidianos como la 
forma en que se toman las decisiones, el flujo de la comunicación, los estilos 
de liderazgo, los valores aceptados, el grado de definición de las normas y la 
flexibilidad en su aplicación. A su vez reúne las relaciones entre directores y 
colaboradores, la predisposición a asumir riesgos y aceptar errores, la 
iniciativa e innovación demostradas. Es decir, la cultura es lo que se "respira" 
en una organización, lo que transmiten los comportamientos de las personas 
que integran la empresa.“La cultura es el modelo global del comportamiento humano 
dependiente de la capacidad del hombre para aprender y transmitir conocimientos a 
generaciones sucesivas”. (Waterman,1987). 
 
De esta manera, queda claro que conocer la naturaleza de la propia cultura, 
los comportamientos y valores por los que se rigen las personas que 
componen la empresa es importante a la hora de mantener las buenas 
relaciones. Así como los mecanismos que ponen en marcha todas las 
actividades para que cada día la compañía sea la mejor en su campo. La 
cultura promueve cualquier proceso de cambio e innovación que genera 
mejoras en la misma. 
 
 Hemos visto la importancia, que tiene que la cultura en las empresas este 
bien definido. Ya que hace que tenga una identidad marcada, que se 
diferencie frente a los demás competidores. Además de ser un factor muy 
importante a tener en cuenta a la hora de definir el posicionamiento al que se 
desea llegar desde el momento de su creación.  
 
Así mismo para Stephens P.(1987) las culturas reflejan supuestos o 
suposiciones que la empresa a desarrollado respecto de su propia misión, de 
sus productos o servicios y, finalmente los ha convertido en actividades que, 
al repetirse durante años, se han ido transformando en normas de conducta  
y expectativas respecto de aquello que es legítimo o aquello que no lo es; y 
todavía más, en formas y prácticas de pensamiento y acción consideradas 
como deseables o como adecuadas para la organización. En este sentido la 
cultura representa una percepción común por parte de los miembros de una 
organización, un sistema de significados compartidos, motivo por el cual los 
individuos con diferente formación o distintos niveles dentro de una empresa 
tienden a describir la cultura de la misma en términos semejantes. 
 
Por consiguiente todas las personas que conforman la organización, desde el 
más alto en la escala jerárquica hasta el más bajo, debe sentir de la misma 
manera la misión y la visión de la empresa. Lo que va a llevar a que esa 
cultura bien definida se pueda expresar y se pueda transmitir en los clientes, 
para así ser una empresa diferente. Y reconocida por el sentido de 
pertenencia que tienen todos los que la conforman. 
 
 
Hoy por hoy, quizás la diferencia mayor se logre a partir del Recurso Humano 
con que cuente la organización. Gente de buena calidad humana, capacitada 
y acorde a la cultura empresarial son factores primordiales. A  la hora de 
marcar diferencias con la competencia en el lugar en que se encuentre.  
 
En efecto los seres humanos se incorporan a una organización o empresa 
siguiendo un proceso de socialización, percepción, formación, aceptación de  
roles y asignación de un estatus. Además desarrollan una conducta, mas o 
menos comprometida, y tienen ciertas expectativas que en función de sus 
habilidades y aprendizaje permite la obtención de sus objetivos y los de las 
empresas, desempeñando una conducta procesando información, tomando 
decisiones y solucionando problemas.  (Schein, 1982)  
 
Sin duda el recurso humano debe tener las aptitudes para hacer frente al 
continuo proceso de cambio.  Debe ser  una constante en nuestra realidad, 
debe poder adaptarse, ser flexible a la hora de asimilar las pautas culturales 
que la empresa quiera expresar. Cada trabajador debe tener aptitudes 
interpersonales, de comunicación, la Capacidad para aprender con rapidez y 
de adaptarse. 
 
Analizando estos factores, una organización que cuenta con una buena 
cultura empresarial lograra tener individuos que cumplan con las 
capacidades y cualidades ya mencionadas. Es por esto que se debe 
incentivar a todo el personal a conocer todo sobre la empresa para la que 
están laborando. Por medio de actividades e integraciones en las que se den 
a conocer todas las normas, deberes y derechos. 
  
Para Ritter (2008) la alta gerencia es responsable de construir empresas 
donde los empleados expanden continuamente su aptitud para comprender 
la complejidad, clarificar la visión y mejorar los modelos mentales 
compartidos, creando organizaciones que se adapten a los cambios de su 
entorno mediante el aprendizaje, les permite capitalizar el conocimiento 
nuevo disponible en las diferentes áreas de conocimiento. 
 
Por otro lado según los autores estudiados y referenciados se observa que la 
cultura organizacional es un factor que ejerce influencia sobre el 
comportamiento individual y colectivo. Se refiere a valores, normas y 
convicciones que comparten los individuos dentro de una organización, 
generando el ambiente en que estos desarrollan su trabajo. Afecta todo lo 
que sucede dentro de una empresa, se puede reconocer a partir de lo que 
dicen, hacen y piensan las personas; en ella se consolidan la transmisión de 
conocimientos, creencias, aprendizaje y comportamientos, evidenciando 
cambios internos que tienden a ser estables a través del tiempo. 
 
Para los responsables de los procesos gerenciales y administrativos dentro 
de una organización. Es de vital importancia, identificar y reconocer los 
patrones Culturales propios de ese grupo social. Ya que son factores 
determinantes respecto de lo que pueden o no lograr a través de su proceso 
gerencial. 
 
Además, la cultura organizacional actúa sobre dos aspectos del grupo: la 
resistencia de sus miembros al cambio y su percepción del medio que les 
rodea. El empleado de cualquier organización acepta aportar a un 
determinado empleo sus conocimientos, aptitudes, habilidades, 
competencias, y valores. Y, a su vez, espera, tanto  las recompensas 
económicas, como también seguridad, ser tratado como ser humano, 
relaciones gratificantes con los demás y apoyo para su crecimiento y 
desarrollo personal. 
 
Todas las organizaciones están constituidas por personas, Las cuales 
requieren de la organización para poder alcanzar sus objetivos comunes. Es 
por ello que las organizaciones están constituidas principalmente por 
personas, proyectos, métodos y gestiones. 
 
”Según Chaparro (2009) el comportamiento organizacional basa su 
importancia es un proceso que se fundamenta en el estudio del individuo 
como parte de vital de una estructura y que su estado o conducta va a 
repercutir en la producción de la organización, por lo tanto, conocerlo y 
apoyarlo a través de métodos organizados va a ser de elevada eficacia para 
la empresa”. 
Es por esto que el comportamiento organizacional se encarga del estudio y la 
aplicación de conocimientos relativos. Y muestra la forma en la que las 
personas actúan dentro de las organizaciones. Es una herramienta que  
ayuda a comprender mejor la conducta de las personas al desempeñar sus 
funciones en las tareas que le son propias de acuerdo a sus nivel de trabajo. 
Los elementos claves del comportamiento empresarial son las personas, la 
estructura, la tecnología y el ambiente. Con la debida interacción y 
aprovechamiento óptimo de estos elementos, la organización puede lograr el 
éxito siempre y cuando existan unas excelentes relaciones humanas y 
laborales que permitan favorecer un clima de competencias. Los niveles de 
análisis del Comportamiento Humano Organizacional ayudan a los 
administradores a observar la conducta de los individuos dentro de una 
organización. 
 
De igual manera chaparro et al (2009) dicen que hoy día se hace 
fundamental que se considere a las relaciones humanas como punto de 
partida para lograr el mas optimo resultado en lo que la empresa se 
proponga como proyecto; de esto dependerá que los propósitos se logren de 
manera mas provechosa y garantiza eficientizar los recursos humanos 
estructurales y financieros. 
Cabe resultar que la delegación de responsabilidades dentro de una 
organización, es factor fundamental para darle certeza a todo proyecto 
fincado en las buenas relaciones, así mismo también los estímulos y 
reconocimientos a cada uno de los miembros que participen en esta 
organización con la finalidad de crear un equipo de alto desempeño. 
 
Es por ello que la gerencia cumple roles muy importantes dentro de una 
organización, por ende debe ser capaz de desarrollar habilidades técnicas 
para aplicar los conocimientos y la experiencia adquirida, habilidades 
humanas capacidad de trabajar con otras personas y habilidades 
conceptuales para sobrellevar situaciones complejas. 
 
 
  
 
CAPITULO II 
2. Principales características, fortalezas y debilidades 
 
“La cultura empresarial refleja la forma en que cada organización aprenden a lidiar 
con su entorno. Es una compleja mezcla de supuestos, creencias, comportamientos, 
historias y otras ideas que en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar”.  
(Luthan 1990), 
La cultura presenta seis características principales, la primera es la 
regularidad de los comportamientos observadores, en la que se analiza 
la interacción entre los trabajadores de cada área y sus grupos de trabajo. El 
lenguaje que emplean en el momento de comunicarse para realizar alguna 
labor o actividad asignada o de iniciativa propia. Los rituales expresados en 
las conductas y diferencias de cada individuo. 
Luego están las normas y los valores dominantes. Las normas dan las 
pautas de comportamiento, políticas de trabajo, reglamentos y lineamientos 
para hacer las cosas. Y los valores son los principios que defienden a la 
organización, y que van atados a los que cada individuo tiene en su diario 
vivir,  con esto se espera que sus miembros compartan la calidad de sus 
productos y su elevada eficiencia.  
Posteriormente se observan las reglas y filosofía que presenta la empresa. 
Estas reglas son guías establecidas que se refieren al comportamiento que 
se debe tener dentro de la organización y el cual debe ser adoptado por los 
nuevos empleados. La filosofía refleja las creencias por medio de políticas , 
sobre el trato que deben recibir los empleados y los clientes en todo 
momento ya sea adentro de la empresa como afuera. 
Por ultimo, está el clima organizacional el cual es la sensación que se 
transmite en toda la empresa, es la forma en que interactúan las personas y 
el trato que se tiene entre clientes y proveedores.  
 
Además de las características Hernández (2009), plantea la existencia de 
dos tipos de cultura organizacional: una vigorosa o sólida y otra débil o 
fragmentada, recalcando en estudios recientes que demuestran que una 
cultura organizacional sólida constituye uno de los factores que intervienen 
fuertemente para lograr organizaciones más productivas y competitivas, y 
donde se enfrentan a varios retos, uno de los cuales es llegar a tener una 
cultura organizacional sólida. 
La cultura, por ser aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede 
ser cambiada si llega a entenderse la dinámica del proceso de aprendizaje. 
El éxito de los proyectos de transformación depende del talento y de la 
aptitud de la gerencia para cambiar la cultura de la organización de acuerdo 
a las exigencias del entorno. 
 
Para que la cultura empresarial evolucione es necesario no solo el conocerla 
y el saber la manera en que se manifiesta dentro de la organización sino que 
también es importante comprender que la influencia de los altos mandos 
sobre los empleados. Pues estos son quienes finalmente toman las 
decisiones y pueden definir los parámetros de comportamiento que se deben 
seguir o establecer. Y la mejor manera de hacerlo es por medio de una 
buena comunicación, para introducirse en los entornos organizacionales. 
 
Una fortaleza típica de los empleados es la comunicación. Tener habilidades 
de comunicación los ayuda a interactuar eficazmente con los compañeros de 
trabajo, gerentes, clientes y proveedores. Las tareas que implican la 
comunicación como una fortaleza incluyen hacer presentaciones de 
negocios, la resolución de conflictos con los compañeros de trabajo, 
lanzamiento de nuevos productos a los clientes o explicar los cambios de 
política de pago a los proveedores.  
 
Otra  común entre los empleados que tienen éxito en sus tareas es ser 
trabajador y diligente. Los empleados que son trabajadores no se 
avergüenzan de las tareas difíciles, lo que ayuda a lograr el éxito de la 
empresa. Los trabajadores son los que asumen tareas adicionales, reducen 
al mínimo las interrupciones o actividades derrochadoras con el fin de hacer 
el trabajo, y buscan oportunidades de desarrollo profesional con el fin de 
mejorar constantemente.  
 
Yvan (1982) menciona que el clima empresarial es una forma de 
competencia aprendida que permite al individuo interpretar las existencias de 
la organización y comprende sus propias interacciones cotidianas con la 
empresa y sus miembros. Por otra parte Schneider (1980) dice que su 
concepto de clima está de acuerdo con la teoría que quiere que el hombre 
sea una criatura capaz de pensar, que organice su universo de modo que lo 
que haga inteligible  y que actué en función del orden que el percibe y crea. 
 Luego de haber analizado las fortalezas que presentan los empleados dentro 
de la compañía se observan, las fallas o debilidades en las que tienden a 
caer, por lo general debido a muchos factores. Para algunos empleados, la 
resistencia a las nuevas responsabilidades o a las nuevas formas de hacer 
las cosas podría ser un área de desarrollo. Los trabajadores pueden 
acostumbrarse a sus rutinas y a las políticas de la empresa, y de este modo 
resistirse a nuevas formas de realizar las tareas, a los cambios en las 
expectativas de calidad de trabajo. 
 
Otra es la tecnología, a medida que esta se vuelve más integrada con 
los procesos típicos de trabajo, algunos trabajadores pueden tener 
dificultades con el dominio de las siempre cambiantes innovaciones 
tecnológicas. Esto podría ser un área de mejora para los trabajadores. Cuya 
productividad o eficiencia aumentaría después de dominar las habilidades 
básicas relacionadas con la tecnología, incluyendo el correo electrónico, las 
redes sociales digitales y las presentaciones audiovisuales.  
 
Teniendo en cuenta que la cultura organizacional para Gomez (2009) es 
aquella serie de pensamientos, reglas y principios a partir de los cuales se 
construye el marco de referencia o conjunto de acciones futuras que 
permiten establecer las metas y desarrollo de la organización. Dentro del 
marco conceptual, la cultura organizacional se manifiesta a través de 
conductas significativas de los miembros de una organización, facilitando el 
comportamiento en la misma e identificándose básicamente a través de un 
conjunto de prácticas gerenciales y directivas, como elementos de la 
dinámica organizacional. 
 
Asi como se  menciona anteriormente la cultura se manifiesta por medio de 
conductas. Y una de las mejores maneras de hacerle frente a dichas 
debilidades, es generando credibilidad para lograr la confianza de los 
empleados que se tienen a cargo. Si se dan  unas buenas pautas y el mejor 
ejemplo posible por parte del jefe, todos los integrantes de la organización 
estarán dispuestos a conocer y aplicar la cultura que dicha requiere. 
 
A su vez Ritter (2008) menciona que  la presencia de la alta gerencia es 
fundamental en la comunicación, ya que el primer nivel de la organización es 
la fuente indispensable de las políticas y cultura que se instrumenten. El 
presidente y los miembros del comité ejecutivo de la empresa constituyen las 
fuentes mas fidedignas para el personal. Por ello los diálogos entre los 
directivos y el personal, las entrevistas y juntas entre los mismos , resultan 
ser de vital importancia en la gestión del cambio. 
 
No obstante  la confianza de sus empleados y la aceptación de las diferentes 
normas, valores y creencias, no solo se debe exigir. Sino por el contrario se 
debe demostrar, por medio del ejemplo las conductas concretas y efectivas, 
transmitiendo las señales que la organización es capaz de emitir.  
 
 
Del mismo modo Thevenet (1992) analiza como el enfoque cultural de la 
empresa debe aportar soluciones nuevas a los problemas con los que se 
enfrenta, y no conformarse con admirar sus propias particularidades. 
Estudiar su propia cultura es buscar soluciones que la empresa ha aprobado 
ya con éxito. La historia, el sistema de valores y el oficio son otros tantos 
materiales que permiten asegurarse de su pertinencia. 
Estas soluciones son nuevas. Se buscan otras salidas porque las anteriores 
no han funcionado. Cuando se ha probado todo, lo que queda es la cultura, 
en materia de estructura, de estrategia o de relaciones humanas. 
 
La cultura de las empresas por lo general la determinan sus fundadores, sus 
propietarios, sus gerentes, supervisores; en fin, todos aquellos que tienen el 
poder de elegir. Porque son precisamente quienes deciden a quien escoger 
según lo que crean pertinentes para el cargo, las cuales sean afines con sus 
creencias y valores, personas que a su criterio puedan unirse con ellos. Esta 
elección de personal es fundamentan en cualquier organización puesto que 
de esta depende su buen funcionamiento. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
CAPITULO III 
 
3. Crecimiento y relación empresa - individuo  
Las personas que conforman las empresas son las responsables, no solo de 
adquirir compromisos de crecimiento, sino que también están encargadas de 
formular, guiar, aplicar y evolucionar todas las estrategias, procedimientos y 
tareas que lleven al  crecimiento. Repitiendo todo aquello que en la práctica 
ha demostrado ser exitoso, y mejorando aquello que bajo ciertas condiciones 
pareció no funcionar. Lo mejor en estos casos es, no se desechar ninguna 
idea o posibilidad, puesto  que a pesar de que en algun momento no hubiera 
funcionado no quiere decir que no lo hará si modifican las circunstancias. 
 
Para producir mejoras y generar crecimiento Garcia (1988) define la cultura 
como el conjunto de normas, de valores y formas de pensar que caracterizan 
el comportamiento, posicionamiento del personal en todos los niveles de la 
empresa, las actuaciones, el estilo, la forma de asignar los recursos, la forma  
de organizar la empresa, asi como la imagen de la empresa. 
 
La imagen que la empresa tenga en la gente puede significar el éxito o el 
fracaso. Una empresa cuya imagen no sea buena, pocas posibilidades tiene 
de sobrevivir. En cambio, una empresa cuya imagen esté bien formada, sus 
posibilidades para crecer son muy altas si logra expresar, transmitir de 
alguna manera aquello que la caracteriza, o sea su cultura, es aquélla 
empresa que tiene las mayores posibilidades de llegar al éxito.  
 Para que el éxito se realice, hay que tener en cuenta otro elemento, la 
percepción del cliente. Éste, a través de sus experiencias, de la atención que 
recibe en la empresa, de la calidad del producto, y de otros factores que 
hacen a la imagen de la empresa, percibe y elabora un juicio sobre lo que es 
la empresa.  
 
“Es por esto que las organizaciones de éxito tiene fuertes culturas que 
atraen, retienen y recompensan a la gente por desempeñar roles y cumplir 
metas. La filosofía de una persona ofrece lineamientos para la conducta. El 
estilo se refiere a la forma en que se hace algo” 
 
(Mora,2010) 
 
Sin embargo la imagen que el cliente elaboró en su mente, si es percibida de 
manera positiva, será aceptada y la posición que la empresa tendrá frente a 
ese cliente será muy buena. Al mismo tiempo es importante resaltar el 
desarrollo del capital intelectual puesto que no depende solo de la gente que 
genera las ideas o conceptos. Sino también de las organizaciones o 
personas  que los convierten en productos, servicios y experiencias de valor 
para clientes y la sociedad. 
 
De igual manera en las organizaciones, el trabajo en equipo no produce solo 
mejoras individuales y organizacionales sino que interviene también en el 
perfeccionamiento de los servicios. Además se facilita una mejor gestión de 
la información y del conocimiento, puesto que genera una mejor dinámica de 
los grupos y equipos de trabajo, especialmente de su comportamiento. 
Logrando tener una gran importancia para sus dirigentes y empresarios. 
 
Una cultura empresarial fuerte y ampliamente reconocida para los miembros 
suele citarse como motivo de éxito de la organización, ocurre lo contrario si 
no es reconocida por los empleados. La cultura puede entonces favorecer o 
impedir el cambio organizacional teniendo en cuenta el grado de aceptación 
o rechazo de los valores en la organización, que estimulen o frenen los 
agentes de cambio. 
 
De acuerdo a esto las relaciones que mantienen las empresas y los 
empleados, se analizan en tres aspectos  principales que intervienen dentro 
de cada organización: motivación, satisfacción e implicación. 
 
La motivación es dinámica, es la fuerza interna que impulsa al individuo a 
trabajar y a conseguir el éxito. Según la Escuela de Relaciones Humanas de 
Estados Unidos, el individuo en el trabajo se convierte en un ser psicológico, 
en el que las motivaciones pueden ser múltiples.  Distingue una jerarquía de 
necesidades que los empleados se ven impulsados a satisfacer. 
 
“De acuerdo con lo señalado anteriormente la noción de la motivación se 
basa en la relación que existe entre la empresa y el individuo, en la que se 
supone que es la empresa la que, con sus actuaciones y su forma de dirigir, 
puede desarrollar en el individuo la dinámica del trabajo” 
(Thiertart 1982). 
 
Esto nos permite concluir como la satisfacción a diferencia de la motivación 
representa un estado, está ligada a la productividad y a la eficacia. La mejora 
de la condiciones de trabajo ha sido el principal objeto de la satisfacción del 
personal mejorando sus condiciones y aumentando la eficacia de la 
empresa. Viene acompañada  inevitablemente por el éxito, ya que produce 
mejoras constantes en las condiciones de trabajo de cada individuo dentro y 
fuera de la organización. 
 “Todo lo que se ha emprendido para incrementar la satisfacción proviene de 
una misma lógica de una empresa que hace algo para aumentar la 
satisfacción de sus trabajadores, Empresa-Individuo.”  
 
Y por último esta la implicación, según Nicholson (1981) es un concepto 
nuevo que se define como una situación de coherencia, compatibilidad o 
adecuación entre la persona y el grupo (la empresa) en que trabaja. Con esta 
lo que evoluciona, es el conjunto de relaciones entre empresa y los 
individuos. Al estar directamente relacionados e involucrados el grado de 
responsabilidad y compromiso es cada vez más alto, lo que generara 
crecimiento y hará que sobresalga  con respecto a otras empresas. 
 
La cultura es propia de cada organización, es un proceso evolutivo donde 
sus elementos varían como el cursar del tiempo, y unos se extinguen y otros 
se solidifican pero la cultura como tal no desaparece sino que sufre procesos 
continuos de transformación. 
Es por esto que dentro de toda organización  siempre prevalecerá un estilo 
cultural el cual será propio y característico de ella. La cultura se manifiesta 
como un ambiente en el cual las personas viven, respiran y realizan sus 
actividades así como también manifiestan emociones y pensamientos y 
afecta su entorno laboral ya sea positivamente o negativamente. La cultura 
organizacional debe estar identificada por los altos mandos de cada 
organización y cuando esta se enfoca a cumplir las metas y propósitos de la 
misma entonces estas prácticas serán “cultivadas” en los empleados, 
principalmente los nuevos quienes podrán adaptarse más fácilmente a ellas. 
Chaparro. (2009) 
CONCLUSIONES 
 
Se concluye que la cultura empresarial es de relevada importancia para 
todas las organizaciones, ya que de esta depende su eficacia y 
productividad. Reúne todos los  valores y normas que son compartidos por 
los miembros de una organización y que controlan la manera que 
interaccionan unos con otros y ellos con el entorno de la organización. Los 
valores de la organización desarrollan normas, guías y expectativas que 
determinan los comportamientos apropiados de los trabajadores en 
situaciones particulares y el control del comportamiento de los miembros de la 
organización de unos con otros. 
La cultura influye totalmente en el comportamiento de los individuos, ya que 
desde el momento en que nacen van aprendiendo diferentes elementos de la 
cultura que lo rodea, al entrar a una empresa estos deben adaptarse a las 
diferentes normas y creencia que apliquen tanto dentro como fuera de la 
misma. 
Dentro de la cultura empresarial debe existir jerarquización, para mantener el 
incentivo de mejora y crecimiento dentro de los empleados y no que se 
produzca un estancamiento de los conocimientos y habilidades de los 
individuos, sino que por el contrario halla una especialización intelectual que 
vaya de la mano con los gustos y creencias de ellos.   
Además es importante tener gerentes eficaces para el desarrollo de la 
organización ya que produce alternativas para la solución de sus actividades 
deficientes. Se debe tener en cuenta los factores internos y externos que 
afectan a la organización para llevar a cabo un óptimo desarrollo 
organizacional. 
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